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บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
                   การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ
ดําเนินงานในสวนตางๆขององคการ มีผลตอความพึงพอใจในงาน และมีผลตอการเพิ่มผลผลิตให
แกองคการ (McDemott, Laschinger and Shamian, 1996) เนื่องจากบุคคลที่เขามาทํางานใน
องคการ ยอมคาดหวังสิ่งตางๆจากองคการที่ทําใหตนปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานจึงเปนเรื่องหน่ึงที่มีความสําคัญ และสงผล
กระทบตอทัศนคติ ความรูสึก รวมถึงพฤติกรรมในการทํางาน โดยหากบุคคลรับรูวาองคการใหการ
สนับสนุนดวยการใหอํานาจและโอกาส ทําใหบุคคลไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็ม
ศักยภาพในการทํางาน สงผลใหบุคคลนั้นรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตน ความรูสึกมีสวนรวม
ในการบริหาร และมีแรงจูงใจในการทํางาน  (ยุพาพร ตรีนุรักษ, 2544)  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดพฤติ
กรรมและทัศนคติที่ดีในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แตหากรับรูวา
องคการไมใหการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาวอยางเหมาะสม จะทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ
ในการทํางาน ตลอดจนเกิดพฤติกรรมเชิงลบในการทํางาน และสงผลเสียตอองคการดวย (Casier, 
2000 quoted in Decicco et al., 2006) 
      จากการที่ผูวิจัยไดศึกษา คนควา รวบรวมงานวิจัยท้ังในประเทศ และตางประเทศเกี่ยว
กับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน พบวา ในประเทศไทยมีการศึกษาเรื่องการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับตัวแปรบางตัว เชน การศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงาน (นฤมล บุญสุด, 2544) การศึกษาการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับผลการปฏิบัติงาน (อุไรพร จันทะอุมเมา, 2547) และการศึกษาการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ (ภัทรวุธ สิทธิศาสตร, 2547) สวน 
งานวิจัยในตางประเทศ พบวามีการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานกับตัวแปรอื่นๆ โดยตัวแปรหนึ่งท่ีนักวิจัยตางประเทศไดนํามาศึกษา คือ ความผูกพัน
ตอองคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่สงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน 
รวมถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานเชนกันดังที่ สเตียร (Steer, 1977) กลาวไววาพนักงานที่มี
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ความผูกพันตอองคการสูงจะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มความสามารถมากกวาพนักงานที่มี
ความผูกพันต่ําอีกท้ังความผูกพันตอองคการยังสามารถทํานายอัตราการลาออกของพนักงานไดดี
กวาความพึงพอใจในงาน   นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการยังเปนองคประกอบสําคัญในการ
เพิ่มผลผลิต คุณภาพ และผลการปฏิบัติงานในองคการเพื่อความเจริญกาวหนาขององคการ 
(Northcraft and Neale, 2003) 
                 นอกจากนี้ งานวิจัยของตางประเทศยังพบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
เปนตัวแปรที่สงเสริมใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ เชน หากพนักงานไดรับโอกาสในการ
ตัดสินใจในงานดวยตนเอง มีโอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน และไดรับทรัพยากรบุคคลและ
งบประมาณอยางเพียงพอ จะทําใหพนักงานมีความรูสึกทางบวกกับองคการ (Kuokkanen et al., 
2003) ซึ่งการที่บุคคลรูสึกทางบวกกับองคการสูง จะสงผลใหมีแนวโนมผูกพันตอองคการสูง และ
บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะผลักดันใหบุคคลประสบความสําเร็จในงาน ซ่ึงนําไปสู 
เปาหมายขององคการ (Kanter, 1977) 

      จากการที่ผูวิจัยไดคนควา และรวบรวมงานวิจัยภายในประเทศ พบวา  มีการศึกษา 
ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการหลายงานวิจัย   
แตเปนการศึกษาความผูกพันในองคการในภาพรวมเทานั้น ไมแบงเปนดานยอย  เชน  งานวิจัย
ของวิไลวรรณ  แพรกสงฆ ( 2542 ) ที่ศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน การรับรูความผูกพันตอองคการ ในขณะที่ งานวิจัยของตางประเทศมีการศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความผูกพันตอองคการโดย
ภาพรวมและในดานยอยอยางกวางขวาง  ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการในบริบทขององคการใน
ประเทศไทยวาในวัฒนธรรมที่แตกตางกันจะไดผลการวิจัยที่แตกตางไปจากของตางประเทศหรือ
ไม อยางไร เพ่ือนําไปเปนขอมูลอางอิงในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ในอนาคต รวมถึงเปนขอมูลในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานภายในองคการที่ศึกษา เพื่อเพิ่มระดับการรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน และสงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน 

     องคการที่ผูวิจัยสนใจศึกษาคือ บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปน
องคการที่ผลิตปูนซีเมนตเปนอันดับ 2 ของประเทศ และดําเนินการมาทั้งส้ิน33 ป โดยมี 
ผลประกอบการที่เพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ในปจจุบันบริษัทฯไดการรับรองคุณภาพมาตรฐานทั้งสินคาและ
การบริหารจัดการ มีการรณรงคดานความปลอดภัย และมอบสวัสดิการที่ดีแกพนักงาน ซึ่งหาก
มองในภาพรวมแลวพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการแหงน้ีนาจะมีความสุขกาย สุขใจใน 



 3

การทํางาน แตสถิติการลาออกของพนักงานในองคการที่เพิ่มข้ึนในแตละเดือน โดยเฉพาะพนักงาน
ระดับปฏิบัติการเปนกลุมท่ีมีสถิติการลาออกมากที่สุด ทําใหเกิดความสูญเสียใหกับองคมากโดย
เฉพาะฝายบุคคลตองเสียเวลาในการคัดเลือกพนักงานใหม  เสียเวลาในการสอนงาน เสียคาใช
จายในการลงโฆษณารับสมัครงาน เปนตน 

     ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาระดับ การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ  และหาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความผูกพันตอองคการในภาพรวมและใน
ดานยอย รวมถึงสรางสมการเพื่อใชทํานายความผูกพันตอองคการ โดยใชการรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานเปนตัวแปรที่ใชในการทํานาย ท้ังน้ีการศึกษาองคประกอบการรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน แยกศึกษาออกเปน 6 ดานตามแนวคิดของแคนเตอร (Kanter, 1977) ได
แก ดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุน ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร 
ดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ
และทักษะ ดานการไดรางวัลและการจดจําความสามารถในการปฏิบัติงาน สวนความผูกพันตอ
องคการศึกษาตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990) โดยแบงความผูกพัน
ตอองคการออกเปน 3 ดานคือ ดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ ดานบรรทัดฐาน ท้ังน้ีเพื่อเปน
ขอมูลใหองคการที่ศึกษานําผลการวิจัยไปกําหนดแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการในการ
บริหารงาน รวมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ
ในระยะยาว ตลอดจนนําไปใชอางอิงในการศึกษาวิจัยครั้งตอๆไป 

 
วัตถุประสงคในการวิจัย 

 
               1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานปฏิบัติการใน 
ภาพรวมและ ดานตางๆ  ประกอบดวยดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุน   ดานการไดรับขอ
มูลขาวสาร  ดานการไดรับทรัพยากร   ดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   ดานการได
รับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ   และดานการไดรางวัลและการจดจํา 
ในความสามารถ                                                                                                                                             
              2.    เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานปฏิบัติการในภาพรวมและ 
ในดานตางๆ   ประกอบดวยดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน 
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               3.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
และความผูกพันตอองคการในภาพรวมและในดานยอย   
               4.   เพื่อสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการจากการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานตางๆ 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปูนซีเมนต 
นครหลวง จํากัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี รวมจํานวนทั้งส้ิน 1,125 คน  

   2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
        2.1 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แบงเปน 6 ดาน ไดแก 

       2.1.1.   การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน 
       2.1.2    การไดรับขอมูลขาวสาร 
       2.1.3    การไดรับทรัพยากร 
       2.1.4    การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
       2.1.5    การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ 
       2.1.6    การไดรางวัลและการจดจําในความสามารถ 

โดยในการวิจัยนี้ใชแบบสอบถามการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แปลและปรับ
ปรุงจากงานวิจัยของ  Kanter (1977)   
        2.2 ความผูกพันตอองคการ ในการวิจัยน้ี แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก   
            2.2.1.  ความผูกพันดานจิตใจ 
                       2.2.2.  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ 
                       2.2.3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
  โดยในการวิจัยนี้ ใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคการปรับปรุง และเพิ่มเติมจากงาน
วิจัยของ ประธีร  ธีรฐิตยางกูร (2549) 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
 

1. ทําใหทราบระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานปฏิบัติการ 
2. ทําใหทราบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานปฏิบัติการ 
3. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ 

ความผูกพันตอองคการในภาพรวมและในดานยอย 
                      4.   สามารถนําคะแนนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในดานตางๆไปใชใน 
การพยากรณความผูกพันตอองคการ 

5. นําไปใชเปนแนวทางในการจัดการเพื่อเพ่ิมระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน และความผูกพันตอองคการอันจะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย

 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ  หมายถึง  พนักงานประจําของบริษัทฯ ที่มีตําแหนงเปน
พนักงานประจํา และผูชํานาญการประจําฝายงานตางๆ  
                  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Work Empowerment)  หมายถึง การไดรับการ 
สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้อใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุถึงเปาหมายขององคการ โดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีองคประกอบ 6 ดาน ไดแก 
       1.  การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาไดใหการยอมรับ 
ในความสามารถของผูปฏิบัติงาน หรือส่ิงที่ผูปฏิบัติงานไดกระทํา ท้ังที่ประสบความสําเร็จ หรือ 
เกิดขอผิดพลาดขึ้น และลักษณะของการสนับสนุนชวยเหลอืผูปฏิบัติงานจะเปนไปในลักษณะของ 
การใหอิสระแกผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจ มีการใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการทํางาน สงเสริมใหมี 
การทํางานรวมกันเปนทีม  

     2. การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง การรับรูขอมูลขาวสารที่เปนทางการและไมเปน 
ทางการอันจําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงขอมูลขาวสารที่ไดรับรูนั้นกอใหเกิดความรูและความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน เปนสิ่งจําเปนตอการตัดสินใจ และเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  
      3.  การไดรับทรัพยากร หมายถึง การไดรับงบประมาณสนับสนุน การไดรับวัสดุ
อุปกรณที่จําเปน และเหมาะสมแกการปฏิบัติงาน มีบุคลากรในการทํางาน เพียงพอ มีการกําหนด
ขอบเขต และระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  
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     4. การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การที่ผูบริหาร สงเสริมหรือให
โอกาสกาวหนาในหนาที่แกพนักงาน มีโอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือเลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงาน 
ใหสูงขึ้น รวมทั้งการมีโอกาสเลือกปฏิบัติงานในหนวยงานที่ตนชอบหรือมีความถนัดในงาน ทาทาย 
ความสามารถของพนักงาน 

     5.  การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ หมายถึง การที่ผูบริหาร
ใหโอกาสพนักงานไดเขารวมประชุมวิชาการ ฝกอบรม ศึกษาดูงาน หรือสงเสริมการศึกษาตอใน
ระดับสูง เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ และทักษะ รวมถึงการมีโอกาสฝกปฏิบัติ และเรียนรูงานที่ 
ซับซอนมากข้ึน 
                 6.  การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถ หมายถึง การที่ผูบริหารให 
ความสําคัญแกพนักงานที่มีความประพฤติดี หรือมีการปฏิบัติงานดีเดน โดยการใหรางวัล ใหคํา 
ยกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณและยอมรับในความสามารถ การแสดงความยินดีแกพนักงาน
เมื่อสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ โดยมีการกระทํา
อยางสม่ําเสมอ รวมทั้งการพิจารณาคาตอบแทน แกสมาชิกอยางเหมาะสม 
               ความผูกพันตอองคการ  (Organizational Commitment) หมายถึง ทัศนคติ ความรู
สึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีพนักงานแตละคนแสดงออกตอองคการที่ตนเองอยู โดยยอมรับใน 
เปาหมาย คานิยมขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจและมุงมั่นที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มท่ีเพื่อความสําเร็จขององคการ รวมทั้งจงรักภักดีตอองคการที่ตนอยูและตองการ
ที่จะอยูกับองคการตอไป 
          1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ในแงของ 
การรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคการ ตองการมีสวนรวมในองคการ และเกี่ยวของเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกับองคการอยางแนบแนน 
                   2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอองค
การที่เกิดจากการที่องคการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู
กับองคการของพนักงาน เปนความรูสึกที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของผลประโยชนท่ีพนักงานจะตอง 
สูญเสีย หากตองออกจากองคการไป 
                  3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานในฐานะที่เปน
สมาชิกขององคการ ที่ตองมีความจงรักภักดีตอองคการตลอดไป เปนความถูกตองทางศีลธรรม
และสมควรที่จะกระทําตอองคการ 
 


